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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan manganalisa seberapa besar pengaruh
kompensasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan Hotel Merpati
Pontianak.Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode observasi, wawancara,
dan kuesioner menggunakan skala likert dan metode penentuan sampel yang digunakan
adalah non-probability sampling sebanyak 112 sampel.
Metode analisis yang digunakan adalah menggunakan analisis jalur (Path Analysis). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, stres kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, serta
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan stres kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
KataKunci:Kompensasi, Stres Kerja, Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan.
1. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang
Era globalisasi dan transformasi yang ditandai dengan meningkatnya persaingan di
segala bidang serta perkembangan teknologi yang semakin cepat menuntut suatu perubahan.
Peran aktif sumberdaya manusia yang berkualitas sangat diperlukan untuk menghadapi
perubahan tersebut. Sumberdaya manusia yang berkualitas adalah sumberdaya yang
mempunyai produktivitas tinggi baik dari segi internal maupun eksternal. Sumberdaya
manusia merupakan faktor yang sangat penting bagi kelangsungan hidup perusahaan. Dalam
konsep manajemen, manusia diharapkan mampu dan mau mencurahkan tenaga
sepenuhnyauntuk meningkatkanproduktivitas.
Peningkatan produktivitas secara keseluruhan akan meningkatkan potensi produksi
barang dan jasa dalam jumlah yang besar untuk setiap pekerja. Jika produktivitas pekerja
baik, maka dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan serta perusahaan (organisasi) tersebut
juga baik.Hal ini disebabkan karena kinerja perusahaan sangat bergantung pada kinerja
karyawan pada khususnya.Kinerja itu sendiri bisa dijabarkan sebagai kesediaan seseorang
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2untuk melakukan kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan
hasil seperti yang diharapkan.
Untuk mencapai hubungan yang sinergis tersebut, perusahaan harus dapat
memperhatikan faktor-faktor yang dapat memberikan kepuasan bagi para karyawannya,
misalnya dengan memberikan kompensasi yang layak dan adil. Masalah kompensasi selalu
mendapat perhatian besar dari setiap karyawan.Artinya, semakin puas seorang karyawan
terhadap kompensasi yang diterimanya, maka akan semakin puas karyawan tersebut terhadap
pekerjaannya, begitu pula sebaliknya. Sedangkan elemen utama yang akan mempengaruhi
kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterimanya adalah keadilan yang dirasakan
terhadap kompensasi yang diterimanya tersebut. Ketidakpuasan terhadap kompensasi akan
berdampak pada menurunnya daya tarik pekerjaan. Menurunnya daya tarik pekerjaan ini
selanjutnya akan mengakibatkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan dan dapat menimbulkan
stres kerja bagi karyawan.
Stres merupakan suatu kondisi seseorang mengalami ketegangan karena adanya suatu
kondisi yang mempengaruhinya kondisi tersebut dapat diperoleh dari dalam diri seseorang
maupun lingkungan luar.Oleh karena itu stres kerja membutuhkan pengelolaan yang baik dari
manajemen perusahaan sebagai bentuk tanggung jawab perusahaan terhadap sumber daya
manusia. Stres kerja yang dikelola dengan baik memungkinkan karyawan mencapai kinerja
yang optimal, tetapi jika tidak dikelola dengan baik stres kerja dapat mempengaruhi
kemampuan seseorang untuk menghadapi pekerjaan yang nantinya dapat menghambat
pencapaian kinerja yang diharapkan dan tentunya akan merugikan perusahaan.
Faktor lain yang juga mempengaruhi tampilan kerja individu adalah kepuasaan
kerjanya. Kepuasan kerja karyawan memainkan peran yang sangat penting terhadap kinerja
perusahaan.Faktor lain yang juga mempengaruhi tampilan kerja individu adalah kepuasaan
kerjanya. Kepuasan kerja karyawan memainkan peran yang sangat penting terhadap kinerja
perusahaan.Hal ini penting untuk mengetahui bagaimana karyawan dapat dipertahankan
dengan cara membuat mereka merasa puas dan termotivasi untuk mencapai hasil yang luar
biasa.Oleh karena itu dapat dipastikan bahwa kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.Kinerja yang baik dan tinggi dapat membantu perusahaan memperoleh
keuntungan, sebaliknya bila kinerja turun dapat merugikan perusahaan. Oleh karenanya
kinerja karyawan perlu memperoleh perhatian antara lain dengan jalan melaksanakan kajian
berkaitan dengan variabel kompensasi, stres kerja dan kepuasan kerja.
Hal yang sama dirasakan pula oleh hotel Merpati Pontianak, dimana hotel merupakan
salah satu industri jasa yang menyediakan jasa akomodasi/penginapan yang sangat
memperhatikan kepuasan kerja karyawan dengan melakukan pembinaan secara terus-
menerus  untuk  mencapai  kinerja  yang  efektif  dan  efisien  guna  mencetak karyawan
yang  berprestasi  sesuai  dengan  kemampuan  dan pengetahuan  yang dimilikinya.Alasan
penulis  melakukan  objek  penelitian  di hotel Merpati Pontianak karena hotel ini merupakan
salah-satu hotel yang sudah cukup lama berdiri di kota Pontianak dan hingga saat ini masih
tetap bertahan ditengah persaingan yang sangat ketat, seperti yang kita ketahui pada saat ini
industri perhotelan mengalami perkembangan yang sangat pesat, sehingga menimbulkan
banyak persaingan dalam industri tersebut.
Sebagai pengguna tenaga kerja, Hotel Merpati sudah berusaha untuk mengikuti
peraturan  pemerintah mengenai upah minimum Kabupaten/Kota (UMK) Pontianak tahun
2015 yaitu sebesar Rp 1.625.000,00 sebagai acuan untuk menetapkan gaji pada karyawannya.
Walaupun kompensasi finansial yang diberikan sudah sesuai UMK,tetapi masih terdapat
keluhan-keluhan karyawan mengenai kompensasi yang diberikan, yaitu pemberian
kompensasi yang dirasakan belum mencukupi terutama bagi yang telah berkeluarga selain itu
tunjangan jabatan hanya diberikan bagi karyawan yang sudah memiliki jabatan tinggi
3sedangkan karyawan biasa tidak. Hal ini tentu saja dirasa tidak adil bagi karyawan dan
menimbulkan stres kerja.
Berdasarkan prasurvei yang dilakukan oleh peneliti, didapati bahwa belum adanya
deskripsi pekerjaan yang jelas dan kompensasi yang diterima oleh para karyawan dirasakan
belum cukup, maka mereka merasa tidak puas. Ketidakpuasan yang dirasakan para karyawan
membuat mereka tidak semangat bekerja dan tanggung jawab atas pekerjaan yang
dibebankan kepada mereka menjadi berkurang. Hal ini dapat dilihat dari perilaku karyawan,
seperti: karyawan cenderung malas bekerja, sering memainkan handphone, berbincang-
bincang diluar konteks pekerjaan, dan lambat dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini pada
akhirnya menyebabkan kinerja karyawan menurun sehingga hasil kerja yang dihasilkan tidak
maksimal.Terbukti masih adanya keluhan dari tamu yang menginap di hotel karena merasa
tidak puas dengan pelayanan yang diberikan.Keluhan-keluhan yang paling sering terjadi yaitu
kamar yang kurang bersih dan rapi dan lamban dalam menangani keluhan dari tamu.
Kenyataannya berdasarkan hasil survei dan wawancara yang dilakukan peneliti
dengan pimpinan, mengenai pelaksanaan kerja yang dilakukan karyawan hotel Merpati
Pontianak cukup baik karena jarang sekali terjadi ada masalah atas pelaksanaan pekerjaan
mereka.Selain itu sebuah fenomena yang baik dan positif mengenai karyawan hotel Merpati
Pontianak terutama mengenai kepuasan kerja yang dimiliki dari beberapa karyawan bahwa
mereka merasa cukup puas dengan kompesasi yang mereka terima karena masih dalam
kategori pantas, mereka memiliki motivasi kerja yang baik dalam bekerja. Akan tetapi ada
juga sebagian kecil karyawan merasakan hal sebaliknya bahwa mereka kurang puas dengan
kompensasi.Selain itu perusahaan juga tetap berusaha untuk meningkatkan kepuasan
karyawan untuk menghindari dan meminimalkan stres kerja yang di alami oleh karyawan.
Banyak faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan hotel Merpati Pontianak,
antara lain kompensasi, stres kerja dan kepuasan kerja karyawan. Dari faktor-faktor tersebut,
maka perlu dikaji apakah kompensasi, stres kerja dan kepuasan kerja mempengaruhi kinerja
karyawan demi tercapainya tujuan organisasi. Berdasarkan fenomena yang terjadi, maka
peneliti bermaksud menguji apakah kompensasi, stres kerja dan kepuasan kerja akan
mempengaruhi kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak. Maka penelitian ini diberi
judul“ANALISIS PENGARUH KOMPENSASIDAN STRES KERJA
TERHADAPKEPUASAN KERJADAN KINERJA KARYAWAN HOTEL MERPATI
PONTIANAK”
1.2 Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Hotel Merpati
Pontianak?
2. Apakah stres kerjaberpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Hotel Merpati
Pontianak?
3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak?
4. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak?
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak?
6. Apakah kompensasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan Hotel
Merpati Pontianak melalui kepuasan kerja?
7. Apakah stress kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan Hotel
Merpati Pontianak melalui kepuasan kerja?
1.3 Tujuan Penelitian
1. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan Hotel Merpati Pontianak.
2. Pengaruh stres kerjaterhadap kepuasan kerja karyawan Hotel Merpati Pontianak.
43. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak.
4. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak.
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak
6. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak melalui
kepuasan kerja
7. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan Hotel Merpati Pontianak melalui
kepuasan kerja
1.4 Kegunaan Penelitian
1. Bagi Hotel Merpati Pontianak, hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai
bahan pertimbangan dan acuan dalam membuat kebijakan serta keputusan, khususnya
hal-hal yang berkaitan dengan kompensasi, stres kerja, kepuasan kerja dan kinerja
karyawan.
2. Bagi peneliti, dapat mengimplementasikan teori-teori yang telah di peroleh selama
peneliti mengikuti kuliah di Program Pascasarjana Magister Manajemen Universitas
Tanjungpura Pontianak.
3. Bagi pengembangan akademisi, penelitian ini diharapkan bisa menjadi salah satu




Menurut Hasibuan (2011:118), kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentukuang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.Menurut Bangun (2012:108),
kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak
organisasi dalam mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas.
Menurut Bangun (2012:108), kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan
menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam mempertahankan dan menarik sumber daya
manusia yang berkualitas.
Menurut Simamora (2006:27), kompensasi meliputi imbalan finansial dan jasa
nirwujud serta tunjangan yang diterima oleh para karyawan sebagai bagian dari hubungan
kepegawaian.Menurut Handoko (2012:115), kompensasi adalah pemberian kepada karyawan
dengan pembayaran finansial sebagai balas jasa untuk pekerjaan yang dilaksanakan dan
sebagai balas jasa untuk pekerjaan yang dilaksanakan dan sebagai motivator untuk
pelaksanaan kegiatan di waktu yang akan datang.
Menurut Simamora (2006:108), kompensasi dapat dikelompokkan ke dalam dua
kelompok, yaitu:
1. Kompensasi yang berbentuk finansial
a. Kompensasi finansial yang diberikan secara langsung, terdiri dari bayaran yang
diperoleh seseorang dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan komisi.
b. Kompensasi finansial yang diberikan secara tidak langsung, disebut dengan
tunjangan, meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi
finansial langsung.
2. Kompensasi yang berbentuk non finansial
a. Kompensasi non finansial yang berhubungan dengan pekerjaan yang terdiri dari
kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri.
b. Kompensasi non finansial yang berhubungan dengan lingkungan psikologis dan fisik
dimana orang tersebut bekerja.
5Menurut Rivai (2006:359) tujuan manajemen kompensasi efektif, meliputi:
1. Memperoleh SDM yang berkualitas
Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi daya tarik  kepada para
pelamar. Tingkat pembayaran harus responsif terhadap penewaran dan permintaan pasar
kerja karena para pengusaha berkompetisi untuk mendapatkan karyawan yang
diharapkan.
2. Mempertahankan karyawan yang ada
Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif dan akibatnya akan
menimbulkan perputaran karyawan yang semakin tinggi.
3. Menjamin keadilan
Manajemen kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan eksternal dapat
terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan dengan nilai
relatif sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar dengan besaran yang
sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap pekerja merupakan yang dapat
dibandingkan dengan perusahaan lain di pasar kerja.
4. Penghargaan terhadap perilaku yang di inginkan
Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang di inginkan dan bertindak sebagai
insentif untuk perbaikan perilaku dimasa depan, rencana kompensasi efektif, menghargai
kinerja, ketaatan, pengalaman, tanggung jawab dan perilaku-perilaku lainnya.
5. Mengendalikan biaya
Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh dan
mempertahankan para karyawan dengan biaya yang beralasan. Tanpa manajemen
kompensasi efektif, bisa jadi pekerja dibayar dibawah atau diatas standar.
6. Mengikuti aturan hukum
Sistem gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan faktor-faktor legal yang dikeluarkan
pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan karyawan.
7. Memfasilitasi pengertian
Sistem manajemen kompensasi hendaknya dengan mudah dipahami oleh spesialis SDM,
manajer operasi, dan para karyawan.
8. Meningkatkan efisiensi administrasi
Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang untuk dapat dikelola dengan
efisien, membuat sistem informasi SDM optimal, meskipun tujuan ini hendaknya sebagai
pertimbangan sekunder dibandingkan dengan tujuan-tujuan lain.
2.1.1. Stres Kerja
Menurut Mangkunegara (2008:157), stres kerja merupakan perasaan tertekan yang
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari symptom, antara
lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, merokok yang berlebihan,
tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan
pencernaan.
Menurut Harry Widiantoro (2001) stres kerja terbagi dua yaitu stres kerja negatif dan
stres kerja positif. Stres negatif biasa disebut distress dan seringkali menghasilkan perilaku
karyawan yang disfungsional seperti sering melakukan kesalahan, moral yang rendah,
bersikap masa bodoh dan absen tanpa keterangan. Di sisi lain, stres positif atau biasa disebut
eustress menciptakan tantangan dan perasaan untuk selalu berprestasi serta berperan sebagai
faktor motivator yang kritis bagi banyak karyawan.
Menurut Harry Widiantoro (2001) seringkali stres timbul karena adanya perubahan
sehingga mengganggu keseimbangan tubuh manusia atau dapat pula karena adanya tekanan-
tekanan yang bersifat fisik maupun psikologis. Hal ini akan berakibat negatif terhadap kinerja
karyawan apabila yang terjadi adalah distress (stres kerja negatif). Tiga hal yang seringkali
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ambiguity), dan perbedaan beban kerja (work load variance).
Berdasarkan pendapat yang dikemukakan oleh Margolis, Kroes, dan Quinn (1974);
Pelletier (1977); Pines dan Maslach (1978) dalam Siahaan (2004), terdapat beberapa
indikator dalam stres kerja (job stress) yaitu:
1. Indikator sikap/perilaku
Indikator sikap/perilaku merupakan indikator yang mencerminkan tindaktanduk dari
tiap individu yang mengalami stres. Perilaku tersebut meliputi suka lupa, kurang perhatian
terhadap sesuatu hal, sering melakukan kesalahan, produktivitas menurun, melamun,
berangan-angan, lebih suka menyendiri, konsentrasi rendah, kreativitas berkurang, intensitas
merokok meningkat, cenderung mengkonsumsi alkohol dan obat-obat terlarang, sering sakit,
absensi meningkat, dan mudah mengalami kecelakaan.
2. Indikator fisik
Indikator fisik yang terjadi jika seseorang mengalami stres bisa dilihat dari semakin
meningkatnya tekanan, tensi otot meningkat, denyut nadi meninggi, telapak tangan sering
berkeringat, sakit kepala, tangan dan kaki dingin, perut mual, suara serak meninggi, nafsu
makan berkurang, sering buang air kecil, gelisah, dan susah tidur.
3. Indikator emosional
Indikator emosional bisa dilihat dari mudahnya tersinggung, lebih cepat marah,
merasa tertekan, bermusuhan dan sikap tidak bersahabat, cenderung menyalahkan orang lain,
cemas, merasa dirinya tidak berharga, dan lebih cepat curiga.
Sedangkan menurut Spielberger (1991) dalam Siahaan (2004), pembangkit atau
sumber stres kerja dapat dibagi ke dalam dua kategori, yaitu:
1. Tekanan pekerjaan yang disebabkan karena mengerjakan pekerjaan tersebut (job
pressure), seperti kerja lembur, menghadapi situasi kritis, dll.
2. Kurangnya dukungan yang diperlukan dalam menjalankan pekerjaan tersebut dengan baik
(lack of support) antara lain kurangnya kesempatan untuk maju, kurangnya dukungan dari
atasan, peralatan yang kurang memadai, dll.
2.1.2. Kepuasan Kerja
Allen dalam As’ad (2005:112) menyatakan bahwa kepuasan kerja dirasakan sangat
penting dan perlu diperhatikan oleh setiap perusahaan. Hal tersebut disebabkan bahwa
manusia merupakan faktor dan pemeran utama dalam proses kerja dan manusia juga yang
akan menjadikan suatu pekerjaan efektif atau tidak.
Sementara itu Handoko (2012:63) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para
karyawan memandang pekerjaan mereka.
Sementara itu Luthans (2006:76) berpendapat bahwa ukuran kepuasan kerja dapat
diketahui dengan melihat lima indikator yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:
1. Pembayaran gaji dan upah. Setiap karyawan menghendaki system pengupahan yang adil
dan selaras dengan pengharapannya. Jika upah atau gaji yang dinilai adil didasarkan pada
tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu dan standar pengupahan komunitas
kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan
2. Pekerjaan itu sendiri. Pekerjaan yang dianggap menantang yang memberikan kesempatan
untuk menggunakan kemampuan dan keterampilan, kebebasan dan umpan balik
cenderung disukai oleh karyawan. Pekerjaan yang tidak disukai akan membuat seseorang
cepat bosan dan tidak produktif. Oleh sebab itu perusahaan harus mampu memberikan
beban pekerjaan kepada karyawan yang tepat dan sesuai.
3. Rekan kerja. Mempunyai rekan kerja yang kondusif dan mendukung membuat kepuasan
kerja seseorang meningkat. Dengan kondisi lingkungan kerja yang kondusif ini akan
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karyawan.
4. Promosi pekerjaan. Promosi memberikan tanggung jawab dan posisi karyawan lebih
tinggi dari sebelumnya. Promosi memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan
kemampuan dan keahlian karyawan setinggi mungkin.
5. Penyeliaan (supervisi). Supervisi yang adil dan terbuka memberikan dorongan yang
positif bagi karyawan. Sifat pimpinan yang baik dan mau bekerjasama lebih disukai dan
mampu mendongkark semangat dan kepuasan kerja bawahannya
2.1.4. Kinerja Karyawan
Menurut Nawawi (2006:63) mengatakan bahwa kinerja adalah sesuatu yang dicapai,
prestasi yang diperlihatkan, dan kemampuan kerja.Definisi lainnya adalah kinerja dikatakan
tinggi apabila suatu prestasi kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak
melampaui batas waktu yang disediakan. Kinerja menjadi rendah jika diselesaikan
melampaui batas waktu yang disediakan, atau sama sekali tidak selesaikan.
Menurut Mathis dan Jackson (2002:78) kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi antara lain kuantitas, kualitas,
ketepatan waktu, efektifitas biaya, pengawasan dan dampak antar pribadi.
Menurut Hasibuan (2011:94), menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan
atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu. Sedangkan menurut Mangkunegara
(2008:9) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang yang telah dibebankan kepadanya dalam
waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu yang disediakan oleh perusahaan.
Menurut Kusdyah (2008:123), kinerja adalah proses di mana organisasi menilai atau
mengevaluasi kinerja kerja karyawan. Aktivitas ini dapat memberikan umpan balik dan
koreksi terhadap pengambilan keputusan organisasi tentang pelaksanaan kerja mereka.
Adapun manfaat evaluasi prestasi/kinerja menurut Kusdyah (2008:123-125) adalah
sebagai berikut:
1. Meningkatkan prestasi karyawan
2. Standar kompensasi yang layak
3. Penempatan karyawan
4. Pelatihan dan pengembangan
5. Jenjang karir
6. Penataan staf
7. Minimnya data informasi
8. Kesalahan desain pekerjaan
9. Peluang kerja yang adil
10. Tantangan eksternal
Menurut Simamora (2006:418) ada beberapa dimensi yang bisa digunakan dalam
menilai kinerja karyawan, diantaranya:
1. Memikat dan mempertahankan orang-orang didalam organisasi, hal ini harus dievaluasi
terhadap kehadiran karyawan seperti tingkat absensi, keterlambatan dan juga
kemungkinan melakukan lembur
2. kerja yang dilakukan karyawan atas tugas yang telah dibebankan padanya, dia diandalkan
untuk dapat menyelesaikan tugas dengan baik
3. Perilaku innovatif dan spontan dalam menyelesaikan pekerja
8Menurut Robbins (2006:260), indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara
individu ada lima indikator, yaitu:
1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.
2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas lain.
4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit
dalam penggunaan sumber daya.
5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya dengan baik.
1.2.Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran dalam penelitian ini, dapat dilihat pada gambar dibawah ini:
Gambar 2.1 Model Hipotesis
1.3.Hipotesis
a. H1 : Diduga terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara variabel kompensasi
(X1) terhadap kepuasan kerja (Y).
b. H2 : Diduga terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara variabel stress kerja
(X2) terhadap kepuasan kerja (Y).
c. H3 : Diduga terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara variabel kompensasi
(X1) terhadap kinerja karyawan (Z).
d. H4 : Diduga terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara variabel stress kerja


















9e. H5 : Diduga terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara variabel kepuasan kerja
(Y) terhadap kinerja karyawan (Z).
f. H6 : Diduga terdapat pengaruh tidak langsung dan signifikan antara variabel
kompensasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Z) melalui kepuasan kerja kerja (Y).
g. H7 : Diduga terdapat pengaruh tidak langsung dan signifikan antara variabel stress
kerja (X2)  terhadap kinerja karyawan (Z) melalui kepuasan kerja (Y).
3. METODE PENELITIAN
3.1.Jenis Penelitian
Bentuk penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian survei
(survey research).
3.2.Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
1. Variabel Penelitian
Menurut Sugiyono (2010:61), variabel penelitian adalah suatu atribut, sifat atau nilai
dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang diterapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan diambil suatu kesimpulan.
a. Variabel Dependent adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena
adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah






b. Variabel Intervening adalah variabel yang mempengaruhi hubungan antara variabel
independent dan dependent menjadi penghubung yang tidak langsung dan dapat diamati
dan diukur. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel intervening adalah kepuasan kerja
(Y) yang terdiri dari:





c. Variabel Independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel dependent. Variabel independen yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Kompensasi dan Stres kerja, yang terdiri dari:
1) Kompensasi (X1) yang terdiri dari:
a) Kompensasi finansial
b) Kompensasi non finansial
2) Stres kerja (X2) yang terdiri dari:
a) Waktu kerja panjang
b) Beban kerja bertambah
c) Gaji rendah
d) Hubungan yang buruk dengan atasan
e) Kurangnya kemajuan
2. Definisi Operasional
Adapun definisi operasional masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
a. Kompensasi (X1) adalah Segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa
untuk mereka. Kompensasi sering juga disebut penghargaan dan dapat didefinisikan
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sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa
atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.
b. Stres kerja (X2) adalah Perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi
pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari symptom, antara lain emosi tidak stabil, perasaan
tidak tenang, suka menyendiri.
c. Kepuasan kerja (Y) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka.
d. Kinerja karyawan (Z) adalah merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, kesungguhan serta waktu.
3.3 Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan hotel Merpati Pontianak yang menjadi
sampel sebanyak 112 karyawan
3.4 Sumber Data
1. Data Primer
Data primer adalah data yang didapat dari sumber pertama baik dari individu atau
perseorangan, seperti dari wawancara atau pengisian kuesioner yang dilakukan oleh peneliti.
2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data primer yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan
baik oleh pihak pengumpul data primer, maupun oleh pihak lain.Data sekunder dalam
penelitian ini berasal dari data Hotel Merpati Pontianak.
3.5 Teknik Analisis Data
Analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah analisis jalur. Data-data
yang diperoleh sebelum disajikan dalam bentuk informasi akan diolah dan dianalisis dengan
menggunakan bantuan program SPSS 21.
4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Uji Normalitas
Hasil pengujian normalitas untuk substruktu I dan II dengan menggunakan grafik
normal probability plot dapat dilihat bahwa data menyebar mengikuti arah garis diagonal
yang berarti menunjukkan bahwa data yang digunakan berdistribusi normal.
4.2. Uji Linearitas
Berdasarkan hasil pemeriksaan asumsi linearitas dapat diketahui bahwa pengaruh
antara variabel kompensasi, stres kerja dan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan adalah
linear, karena nilai signifikansi linearity lebih besar dari nilai alpha (0.05) maka dapat
disimpulkan bahwa variabel kompensasi, stres kerja dan kepuasan kerja memiliki hubungan
linear dengan kinerja karyawan, dengan demikian asumsi linearitasterpenuhi, maka analisis
data dapat dilakukan dengan menggunakan model regresi linear berganda.
4.3. Uji Heterokedastisitas
Berdasarkan hasil asumsi heterekedastisitas terlihat bahwa bahwa titik-titik menyebar
dan tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik tersebut tersebar diatas dan dibawah angka
0 pada sumbu Y, hal ini berarti dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala
heteroskedastisitas pada model regresi yang digunakan (berarti terjadi homokedastisitas) atau
persamaan regresi memenuhi asumsi.
4.4.Analisis Jalur (Path Analysis)
Untuk menilai apakah variabel bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel terikat atau tidak dapat diketahui dari hasil Uji F (F test).).  Hasil Uji F dengan
bantuan SPSS 21 dapat dilihat pada Tabel 4.21 dan Tabel 4.22 berikut.
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Tabel 4.21
Hasil Uji F Substruktur I
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 14,712 2 7,356 49,412 ,000b
Residual 16,227 109 ,149
Total 30,940 111
a. Dependent Variable: KepuasanKerja
b. Predictors: (Constant), StressKerja, Kompensasi
Berdasarkan uji ANOVA atau F test, diperoleh F hitung sebesar 49,412 dengan
tingkat signifikan 0,000. Oleh karena probabilitas jauh lebih kecil dari pada 0,05 (0,000 <
0,05), maka dapat dinyatakan bahwa variabel Kompensasi (X1) dan Stres Kerja (X2) secara
simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) karyawan Hotel
Merpati Pontianak.
Tabel 4.22
Hasil Uji F Substruktur II
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 12,330 3 4,110 38,557 ,000b
Residual 11,512 108 ,107
Total 23,843 111
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
b. Predictors: (Constant), KepuasanKerja, StressKerja, Kompensasi
Berdasarkan uji ANOVA atau F test, diperoleh F hitung sebesar 38,557 dengan
tingkat signifikan 0,000. Oleh karena probabilitas jauh lebih kecil dari pada 0,05 (0,000 <
0,05), maka dapat dinyatakan bahwa variabel Kompensasi (X1), Stres Kerja (X2) dan
Kepuasan Kerja (Y) secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Z) Hotel Merpati Pontianak.
4.5 Uji Parsial (Uji-t)
Untuk menilai apakah variabel bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel terikat atau tidak dapat diketahui dari hasil Uji t. Hasil Uji t dengan bantuan SPSS
21 dapat dilihat pada Tabel 4.23 dan Tabel 4.24 berikut.
Tabel 4.23







B Std. Error Beta
1
(Constant) ,840 ,305 2,754 ,007
Kompensasi ,654 ,089 ,594 7,315 ,000
StressKerja ,144 ,074 ,158 1,948 ,054
a. Dependent Variable: KepuasanKerja
Berdasarkan hasil uji parsial (Uji t) diatas, maka dapat disimpulkan bahwa:
a. Kompensasi (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja(Y). Hal ini
ditunjukkan oleh hasil nilai signifikansi variabel kompensasi yang lebih kecil dari α 0,05
yaitu 0,000.
b. Stres Kerja(X2) berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja(Y). Hal ini











B Std. Error Beta
1
(Constant) 1,446 ,267 5,416 ,000
Kompensasi ,357 ,092 ,369 3,860 ,000
StressKerja ,028 ,064 ,035 ,434 ,665
KepuasanKerja ,347 ,081 ,396 4,284 ,000
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
Berdasarkan hasil uji parsial (Uji t) di atas, maka dapat disimpulkan bahwa:
a. Kompensasi (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan(Z). Hal ini
ditunjukkan oleh hasil nilai signifikansi variabel kompensasi yang lebih kecil dari α 0,05
yaitu 0,000.
b. Stres Kerja(X2) berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan(Z). Hal ini
ditunjukkan oleh hasil nilai signifikansi variabel stres kerja yang lebih besar dari α 0,05
yaitu sebesar 0,665.
c. Kepuasan Kerja(Y) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan(Z). Hal ini
ditunjukkan oleh hasil nilai signifikansi variabel stres kerja yang lebih kecil dari α 0,05
yaitu sebesar 0,000.
4.6  Koofisien Determinasi (R2)
a. Dari hasil pengolahan data untuk persamaan substruktur I, didapati hasil perolehan nilai
R2 (R Square) sebesar 0,476 atau sebesar 47,6 %. Hal ini menunjukkan bahwa persentase
sumbangan pengaruh independen Kompensasi (X1), dan Stres Kerja (X2), terhadap
Kepuasan Kerja (Y) sebesar 47,6 %. Sementara sisanya sebesar 52,4 % dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
b. Dari hasil pengolahan data untuk persamaan substruktur II, didapati hasil perolehan nilai
R2 (R Square) sebesar 0,517 atau sebesar 51,7 %. Hal ini menunjukkan bahwa persentase
sumbangan pengaruh independen Kompensasi (X1) dan Stres Kerja (X2) terhadap
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan sebesar 51,7 %. Sementara sisanya sebesar 48,3%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
5. PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan hal-hal
sebagai berikut:
1. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa variabel
kompensasi berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap variabel kepuasan kerja.
2. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa variabel stres kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel kepuasan kerja artinya bahwa semakin
rendah tingkat stres kerja maka tingkat kepuasan kerja akan meningkat.
3. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat diketahui, bahwa variabel kepuasan
kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap variabel kinerja karyawan.
4. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa variabel
kompensasi berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap variabel kinerja karyawan.
5. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa variabel stres kerja
berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel kinerja karyawan artinya bahwa semakin
rendah tingkat stres kerja maka tingkat kinerja karyawan akan meningkat.
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6. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa variabel
kompensasi secara tidak langsung berpengaruh signifikan dan positif terhadap variabel
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
7. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa variabel stres
kerjasecara tidak langsung berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.
5.2 Rekomendasi
Beberapa saran yang dapat diberikan peneliti berdasarkan hasil penelitian yang
diperoleh, dari analisis data, yang mungkin bisa menjadi bahan pertimbangan bagi Hotel
Merpati Pontianak, sebagai berikut:
1. Melihat hasil penelitian, bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien path positif. Hal ini menandakan bahwa
pembeian motivasi sudah baik/tepat, maka Hotel Merpati Pontianakdiharapkan tetap
menggunakan kompensasi yang telah diterapkan saat ini dan mungkin bisa ditingkatkan
lagi jenis kompensasi sehingga dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dengan
sangat baik.
2. Melihat hasil penelitian, bahwa variabel stress kerja memiliki pengaruh yang tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien path positif. Hal ini
menandakan bahwa hal-hal yang menimbulkan stres walaupun tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja harus diminimalkan melalui manajemen stres yang tersedia
untuk meningkatkan kepuasan kerja.
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan
menggunakan faktor-faktor lain yang dapat menyebabkan stres kerja pada karyawan
seperti faktor internal dan eksternal serta hal-hal lain seperti kondisi fisik dan psikis
seseorang dimana sebelumnya tidak dibahas dalam penelitian ini.
5.3 Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan yang ada dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Penelitian ini hanya dilakukan di Hotel Merpati Pontianak sehingga belum bisa mewakili
hotel diseluruh Pontianak pada umumnya.
2. Variabel yang digunakan hanya terbatas pada kompensasi, stres kerja sebagai variabel
independennya dan kepuasan serta kinerja karyawan sebagai variabel dependentnya.
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